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1.1. Importanta si relevanta temei de cercetare

Resursele umane reprezinta baza activitdtilor economice, acestea asigurand prezenta, progresul
continuu si realizarea competitiva a unei organizatii. Acest domeniu se afld Intr-un proces continuu
de dezvoltare si devine una dintre aspectele primordiale 1n ceea ce priveste demararea activitatilor
in parametrii optimi in cadrul unei companii.

De aceea, alegerea aprofundarii acestui domeniu se bazeaza pe multiple considerente.

Sunt de parere cd departamentul de resurse umane este unul dintre cele mai importante si
fundamentale elemente din cadrul oricarei firme, acesta jucand un rol semnificativ in ceea ce
priveste viata si dezvoltarea organizationala.

Alegerea acestei teme reprezintd o provocare pentru mine, deoarece imi ofera posibilitatea de a
aplica cunostintele acumulate pe parcursul anilor academici de studiu si in acelasi timp de a aduce
avantaje semnificative organizatiei prin identificarea unor potentiale sugestii, aspect ce ar duce la
imbunatatirea metodelor ce au loc in departamentul de resurse umane.

De asemenea, avand in vedere contextul actual al pietei si fortei de munca ce se afla intr-o continua
schimbare, domeniul resurselor umane isi face datoria de a intelege de unde anume provin
schimbarile si 151 propune mereu sd gdseasca solutii, astfel incat companiile sd se muleze pe
asteptarile aduse de evolutie.

Un alt motiv pentru care am ales sd abordez aceasta tema pentru lucrarea mea de licenta este acela
ca Tmi doresc ca, in urma cunostintelor dobandite in urma termindrii acestui profil, sa imi modelez
o carierd in resurse umane, acest domeniu fiind una dintre cele mai mari pasiuni ale mele.

In concluzie, resursele umane reprezinti un pilon esential al activititilor economice, avand un
impact semnificativ asupra progresului si competitivitatii unei organizatii. Alegerea de a investiga
acest domeniu pentru lucrarea mea de licentd a fost motivata de importanta sa strategica si de
dorinta personald de a contribui la dezvoltarea practicilor In domeniul resurselor umane.

Prin aceastd lucrare, imi propun sa acumulez cunostintele si competentele necesare pentru a
influenta pozitiv procesele din departamentele de resurse umane si pentru a-mi contura o cariera
intr-un domeniu care ma pasioneaza si in care vad oportunitdti semnificative de crestere si impact.
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1.2. Investigarea literaturii de specialitate din domeniul resurselor umane

MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE — ACTIVITATILE DESFASURATE IN DEPARTAMENTUL
DE RESURSE UMANE

Una dintre principalele definitii in ceea ce priveste managementul resurselor umane este ca acesta
reprezintd o multitudine de actiuni decizionale si de implicéri practice, lucruri ce afecteaza in mod
direct relatiile dintre angajati si conducere (Cristina Manole, 2018, p.17).

Managementul resurselor umane mai este definit si ca fiind o multitudine de functii care au ca
scop primordial atragerea, comunicarea si mentinerea pe posturi a angajatilor (Manole Cristina,
2018, p.17).

Principalele activititi desfasurate de cétre departamentul de resurse umane sunt urmatoarele
(Manole Cristina, 2018, pp.20-21):

a) asigurarea cu personal (recrutare, selectie si integrare pe post)
b) analiza postului

c) carierd/dezvoltarea carierei

d) evaluarea performantelor

e) managementul recompenselor

Departamentul de resurse umane isi indreaptd atentia spre urmatoarele directii (Manole Cristina,
2018, p.20):

Atentie orientatd spre personal, aceasta incluzand procesul de planificare, procesul de recrutare si
selectie si integrarea pe post a angajatilor (Manole Cristina, 2018, p.20).

Atentie orientatd spre educare, aceasta incluzand pregatire profesionald, specializarea in domeniu
si perfectionarea angajatilor (Manole Cristina, 2018, p.20).

Atentie orientatd spre salarizare, aceasta incluzand acordarea drepturilor salariale cuvenite
angajatilor, stabilirea mijloacelor prin care angajatii sa fie motivati in indeplinirea sarcinilor cu
scopul antrenarii si atingerii unor rezultate cat mai mari (Manole Cristina, 2018, p.20).

Atentie orientatd spre norme, si anume: stabilirea normelor de personal si evaluarea performantei
personalului (Manole Cristina, 2018, p.20).

Atentie acordatd spre analiza muncii, aceasta incluzand explorarea sarcinilor de munca, inclusiv
identificarea modalitatilor si tehnicilor de studiu atat la nivel individual, cat si la nivelul intregii
organizatii (Manole Cristina, 2018, p.20).

PLANIFICAREA CU RESURSE UMANE

Una dintre definitiile ample ale procesului de planificare cu resurse umane este realizata de catre
Anthony P. W. mentionand ca procesul de planificare a resurselor umane implicd implementarea
unui set de strategii care acoperd recrutarea, selectia, pregdtirea, orientarea profesionala,
promovarea si normele de munca ale organizatiilor (Anthony P.W. 1999, p.134).

Scopul acestui proces este sa transforme planurile si obiectivele organizatiei in actiuni
operationale, menite sa satisfaca cerintele atit pe termen lung, cat si pe termen scurt (Anthony
P.W. 1999, p.134).
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Utilizand si dezvoltand resursele umane disponibile, precum si sistemul de recrutare si angajare,
organizatia isi propune sd atingd eficient obiectivele stabilite si sa indeplineasca cerintele sale
specifice (Anthony P.W. 1999, p.134).

Ministerul Muncii al Marii Britanii defineste planificarea cu resurse umane ca fiind o strategie pe
care organizatiile o implementeazd pentru anumite scopuri, si anume: obtinerea, folosirea,
dezvoltarea si pastrarea resurselor umane (Cole G. A. 1993, p.114).

Planificarea cu resurse umane are la baza evaluarea personalului din prezent, stabilirea exacta a
necesarului de personal in viitor si realizarea unor strategii de reducere sau extindere a personalului
pe viitor (Adriana Badescu, 2005, p.13).

Recrutarea

Recrutarea constd 1n gasirea unor persoane, atdt in interiorul, cat si n exteriorul firmei, cu
calificdrile necesare pentru ocuparea si indeplinirea multiplelor sarcini si responsabilitati
prevazute de catre fisa postului (Adriana Badescu, 2005, p.13).

Potrivit lui Edwin B. Flippo, recrutarea este procesul in care sunt cautati angajati corespunzatori
pentru postul vacant si stimularea acestora sa aplice pentru locul acela de munca (Edwin B. Flippo,
1961,p.90).

Exista doua tipuri de recrutare (Adriana Badescu, 2005, pp.55-56):

Recrutarea internd — pentru reducerea costurilor, oferirea de sanse egale si promovarea dezvoltarii
in cadrul companiei, trebuie luati in considerare candidatii interni ai companiei, fiind obligatoriu
ca acestia sa fie tratati Tn mod egal cu candidatii externi. (Adriana Badescu, 2005, pp.55-56);

Recrutarea externd — in cazul in care posturile vacante nu pot fi ocupate de catre angajati interni, se
recurge la surse externe. Acest proces se realizeaza prin diverse metode de promovare ale postului
vacant, pentru a atrage candidati ITn numar cat mai mare (Adriana Badescu, 2005, pp.55-56).

Principalele surse de recrutare, conform Dr. Rakesh D., sunt: promovarea interna si introduceri
interne, comisiile de numire universitare, agentii pentru someri, publicitatea si mass-media (Dr.
Rakesh D., 2021, p.8).

Recrutarea personalului ar trebui sa fie precedatd de o analiza a sarcinilor ce trebuie efectuate de
catre cel ce urmeaza sa ocupe postul vacant, astfel incat candidatii sa fie constienti de calitétile pe
care trebuie sa le posede, atat psihice cat si fizice (Dr. Rakesh D, 2021, p.7).

Procesul de recrutare trebuie sa aiba patru mari aspecte in vedere, inainte de desfasurarea lui:

Reorganizarea — Compania trebuie sd ia in considerare posibila existentad a unor persoane din
cadrul firmei, care vor sd preia o parte sau totalitatea responsabilitatilor postului (Adriana Badescu,
2005, p.51).

Externalizarea — Externalizarea sau subcontractarea reprezinta strategia unei organizatii de a
utiliza resurse externe, in loc sd angajeze personal direct, pentru roluri nonesentiale, fiind mai
flexibild si mai eficienta din punct de vedere al costurilor (Adriana Badescu, 2005, p.51).
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Automatizarea — Inainte de a angaja o persoani pe un anumit post, trebuie si fie luati in
considerare si posibilitatea de a automatiza anumite activitati (Adriana Badescu, 2005, p.51).

Tipul postului — in cazul in care postul necesita activitate de norma intreaga de lucru, se poate lua
in considerare modificarea acestui aspect si recurgerea la angajarea unei persoane pentru jumatate
de norma (Adriana Badescu, 2005, p.51).

Dupa ce aceste aspecte sunt luate in considerare si analizate, urmeaza desfasurarea celor trei etape
ale procesului de recrutare si selectie si anume: stabilirea si concretizarea finala a cerintelor,
atragerea candidatilor pentru post si selectarea candidatilor (Adriana Badescu, 2005, p.52):

Selectia

Dupa ce departamentul de resurse umane primeste CV-urile, urmatorii pasi ce trebuie avuti in
vedere sunt (Adriana Badescu, 2005, p.59):

Prima etapa are in vedere crearea unui document care sa aiba ca scop urmarirea procesului de
selectie si sa cuprinda campurile necesare pentru datele importante: nume candidat, data primirii
CV-ului, statusul, etc (Adriana Badescu, 2005, p.59).

A doua etapd consta in confirmarea primirii CV-ului, acest fapt se realizeaza daca este mentionat
in politica companiei (Adriana Badescu, 2005, p.59).

In a treia etapi se compara datele CV-ului cu cerintele postului, urmand ca acestea si fie impirtite
mai apoi pe trei categorii: acceptat, posibil, respins si rezerva (Adriana Badescu, 2005, p.59).

A patra etapa constd in programarea interviurilor cu cei incadrati n categoria de posibil (Adriana
Badescu, 2005, p.59).

In cadrul celei de-a cincea etape, se realizeazi programarea interviurilor (Adriana Badescu, 2005,
p.59).

A sasea etapa consta in pregatirea interviului, o ultima analizd a CV-ului si formularea unor
intrebari suport (Adriana Badescu, 2005, p.59).

Urmeaza mai apoi desfdsurarea propriu-zisa a interviului, in cadrul céruia recrutorul pune cat mai
multe intrebari pentru a vedea daca candidatul este bun pentru postul vacant (Adriana Badescu,
2005, p.59).

In urma interviurilor si a discutiilor si cu echipa de manageri, se ia o hotarare In ceea ce priveste
candidatii (Adriana Badescu, 2005, p.59).

Ultima etapa are ca scop trimiterea raspunsurilor cu privire la statusul candidatilor, dacéd au fost
sau nu acceptati (Adriana Badescu, 2005, p.59).
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ANALIZA POSTULUI

Analiza posturilor mai este definitd si precum un proces sistematic de colectare, evaluare si
documentare a informatiilor referitoare la un loc de munca (Chhabra.T.N, 2017).

Aspectele ce sunt identificate sunt descrierea atributiilor, descrierea responsabilitdtilor, cerintele
si competentele (Chhabra.T.N,2017):

Fisa postului trebuie sd se bazeze pe o analiza detaliatd a postului si sa fie cat mai concisa si mai
concretd posibil. Ca reguld generald o astfel de fisa ar trebui sd cuprindd urmatoarele sectiuni
(Adriana Badescu, 2005, p.54):

a) denumirea postului, si anume titlul exact al pozitiei ocupate de catre angajat;

b) subordonare si anume cui 1i raporteaza direct detinatorul postului in cadrul organizatiei,

¢) supraveghere si anume cine se subordoneaza detinatorul postului;

d) scopul general, si anume o definitie clard a obiectivului principal al postului §i a modului in
care acesta contribuie la scopurile organizatiei;

e) responsabilitatile sau principalele sarcini insemnand enumerarea succintd a sarcinilor si

1o v,

Analiza postului este, in general, perceputd ca un intreg proces minutios de disectie a unui loc de
munca si de explicare si descriere a elementelor sale componente (Elise Holst. 1921, pp.508).

Analiza postului este realizata in mod obisnuit printr-o observatie bruta din partea managerului de
angajare, acesta consultandu-se cu alte persoane de influenta din cadrul companiei (Elise Holst.
1921, pp.508)

FORMAREA SI PERFECTIONAREA ANGAJATILOR

Pregétirea este un concept complex ale carui elemente sunt formarea si perfectionarea angajatilor,
componente ce se intrepdtrund si a cdror delimitare este dificila.

Pregatirea profesionala este un proces de invatare umana si de achizitii individuale care asigurd
asimilarea cunostintelor, priceperilor si deprinderilor de munca necesare indeplinirii cu
competentd a sarcinilor prezente sau viitoare cerute de practicarea unor profesii prin libera practica
sau prin angajarea intr-o organizatie (Manolache Ana-Maria, 2013, p.5).

Planificarea mai este definitd si precum un set de activitdti anticipatoare, premergdtoare
desfasurarii propriu-zise a unui program de instruire (Adriana Badescu, 2005, p.81).

Asa cum mentioneaza Adriana Badescu, performanta reprezintda modul in care o persoana isi
indeplineste sarcinile si responsabilitatile, mai precis ce face sau nu face acesta. Performanta
reprezintd suma tuturor rezultatelor obtinute in urma task-urilor indeplinite (Adriana Badescu,
2005, p.70):

Conceptul de ,,performanta” nu se referd doar la rezultatele obtinute, ci include si comportamentul
manifestat Tn procesul de atingere a acestor rezultate. Mai mult, se aratd ca comportamentele in
sine pot fi considerate drept rezultate ale eforturilor fizice si intelectuale depuse pentru indeplinirea
sarcinilor. (Adriana Badescu, 2005, p.70)
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Una dintre definitiile formarii profesionale face referire la acest proces ca la o multipld achizitie
de cunostinte din diverse ramuri de tipologie socioeconomica (Manolache Ana-Maria, 2013, p.8)

Exista multiple tipuri de formari, si anume (Manolache Ana-Maria, 2013, p.19):

Formarea sociald, ce se desfasoara pe doud planuri si anume: larg si restrans. Planul larg se refera
la asimilarea de valori si norme, pe cand planul restrans face referire la interactiunile cu grupuri
de lucru, implicarea in diverse activitati, acceptarea parerilor diferite din cadrul grupurilor
(Manolache Ana-Maria, 2013, p.19)

Formarea pe plan personal, ce se referd la dezvoltarea si asimilarea de cunostinte, valori si
dezvoltarea potentialului. Aceastd formare nu se face prin interactiunea directd cu persoanele din
jur, aceasta formare se realizeaza pe plan individual (Manolache Ana-Maria, 2013, p.19).

Formarea de primire, care se referd la momentul in care un om este adus intr-o organizatie si nu
se simte integrat fatd de ceilalti. In situatia de fatd este adusa o persoana din cadrul firmei care sa
il ajute sa se integreze si s il indrume (Manolache Ana-Maria, 2013, p.19).

Formarea externd face referire la realizarea formarii unui angajat de cétre un formator extern
intreprinderii sau din administratii diferite (Manolache Ana-Maria, 2013, p.19).

Formarea intra-intreprinderi se refera la procesul de instruire care adund stagiari sau angajati ai
aceleiasi Intreprinderi sau administratii (Manolache Ana-Maria, 2013, p.19).

DEZVOLTAREA CARIEREI

O cariera este acum definita, in linii mari, ca succesiunea de desfasurare a experientelor de munca
ale unei persoane 1n timp (Arthur, Khapova si Wilderom, 2005, pp. 177-202) sau, mai detaliat, ca
,rezumatul posturilor, rolurilor, activitatilor si experientelor acumulate de o persoana.” (Arnold,
2001, pp. 115-132).

Notiunile anterioare de stare incipienta dispar treptat. De la stadiile fixe ale carierei, accentul s-a
mutat catre modele mai dinamice si interactive de dezvoltare a carierei (Hall si Mirvis, 1995, pp.
269-289; Super, 1992, pp. 35-64).

Peisajul carierei a devenit mai complex, dinamic si mai deschis, iar teoria carierei aratd semne de
miscare in aceasta directie (Richardson et al., 2005,pp. 51-83; Savickas, 2002, pp. 381-385).

Cu toate acestea, dupa cum a remarcat Sullivan, practicile organizationale depdsesc in continuare
teoria carierei, iar dezvoltarea teoriei conceptuale este necesara in domeniul carierei (Sullivan,
1999, pp. 457-484),

Rolurile de cariera sunt produse interactive ale proceselor individuale si de mediu: dezvoltarea
continud a identitatii carierei pe partea personald si a semnificatiei carierei pe partea de mediu
(Hoekstra, 2006, pp. 210-232).

Cariera, asa cum este definita de L.A. Klatt, consta intr-o progresie care se bazeazd pe mobilitate,
mai precis avansarea in cadrul unei organizatii sau in ierarhia profesionald (L. A. Klatt, 1985, p.1).

D. T. Hall descrie cariera ca fiind parcursul individual al unei succesiuni de atitudini si
comportamente, legate de experientele si activitatile de munca din viata personala (D. T. Hall,
1986, p.1).
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Tipurile de cariera:

1. Dupa natura aprecierii, putem identifica doua tipuri de carierd, si anume cariera obiectiva si
cariera subiectiva (C. Russu, 2004, p.148.).

2. Dupa perioada de referintd, putem identifica doud tipuri de carierd, si anume: cariera de lunga
durata si cariera de scurtd durata (C. Russu, 2004, p.148.).

3. Dupa stabilirea carierei de-a lungul vietii profesionale, putem mentiona doua tipuri de cariera,
sl anume: cariera unica a unei persoane si cariere multiple ale unor persoane (C. Russu, 2004,
p.-148.).

EVALUAREA DE PERFORMANTE

,Un angajat este o componentd fundamentald a unei organizatii. Performanta angajatilor
determind daca o organizatie are succes sau nu. Efectele financiare si nonfinanciare ale angajatilor
unei organizatii relevante pentru obiectivele sale se numesc performanta angajatilor.” (Anitha, J.,
2014, pp.308-323.)

Dupa cum defineste Al Mehrzi performanta, aceasta face referire la activitatea pe care o persoana
o desfasoara intru-un interval de timp, in concordanta cu diverse aspecte, precum: standardele de
munca, obiectivele organizatiei si postului sau anumite criterii predeterminate, convenite de
comun acord (Al Mahrzi, 2016, pp. 831-843).

In ceea ce il priveste pe individ, evaluarea performantei are si un impact psihologic si emotional
deosebit, deoarece acesta trebuie sa tind cont atat de propria persoana, cat si de ceilalti membri ai
companiei (Manole Cristina, 2001,p.382).

Cand vine vorba de o privire de ansamblu asupra evaludrii performantelor, aceasta reprezinta o
activitate cognitiva, in cadrul careia un evaluator are rolul de a aprecia o persoand, in functie de
anumite standarde stabilite (Manole Cristina, 2001, p.201).

In acelasi timp, evaluatorul trebuie si fie constient si de setul sau de valori, propriile concepte,
mai ales cu referinta la performantele obtinute, dar si la reprezentarea sa mentala (Manole Cristina,
2001, p.201).

dezvoltare a unei persoane, evaluarea comportamentului si, nu in ultimul rand, trebuie sd existe
evaluarea performantelor (Manole Cristina, 2001, p.202).

MANAGEMENTUL RECOMPENSELOR

Managementul recompenselor se ocupa de strategiile, politicile si procesele necesare pentru a
asigura contributia oamenilor la organizatie; este recunoscuta atat din punct de vedere financiar,
cat si prin mijloace nefinanciare (Cristina Manole, 2018, p.245).

Este vorba despre proiectarea, implementarea si mentinerea sistemelor de recompensare (procese
de recompensare, practici si proceduri), care au ca scop satisfacerea nevoilor atat ale organizatiei,
cat si ale partilor interesate ale acesteia (Cristina Manole, 2018, p.245).
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Obiectivul general este de a recompensa oamenii in mod echitabil, echitabil si consecvent, in
conformitate cu valoarea lor pentru organizatie, pentru a promova realizarea obiectivelor strategice
ale organizatiei (Michael Armstrong, 2007, p.3).

Managementul recompenselor nu se referd doar la salariu si beneficiile angajatilor, ci este In egala
masura preocupat de recompense nonfinanciare, cum ar fi: recunoasterea, invatarea si dezvoltarea
unor oportunitati si o responsabilitate sporita la locul de munca (Michael Armstrong, 2007, p.3).

Complexitatea activitdtii de management a recompenselor se datoreaza urmatorilor factori (C.D.
Fisher, 1996, p.506):

Recompensele sunt considerate ca fiind esentiale pentru toti angajatii, pe cand activitatile precum
managementul carierei sau sistemele de evaluare reprezintd aspecte de interes pentru anumite
categorii de angajati (C.D. Fisher, 1996, p.506).

Ponderea valorilor individuale este foarte dinamica, de aceea sistemul de recompense trebuie sa
fie modificat si adaptat in functie de nevoi-factori (C.D. Fisher, 1996, p.506).

Planificarea sistemului de recompense trebuie sa aiba in vedere si aspecte precum costul diferit al
vietii in diferite zone geografice (C.D. Fisher, 1996, p.506).

Angajatii au dreptul de a participa direct la stabilirea recompenselor, atit in mod direct, cét si prin
negocieri de tip colectiv (C.D. Fisher, 1996, p.506).

Sistemul de recompense are la bazd mai multe elemente componente, dintre care mentionam:
sporurile de salariu, ele facand parte din sistemul de recompensare si fiind acordate pentru conditii
grele de munca, premiile ce reprezintd sume de bani ce sunt acordate angajatilor pentru rezultate
foarte bune si comisioanele, reprezentand sume ce sunt calculate cu procent din vanzari (Manole
Cristina, 2018, p.249).

1.3. Definirea conceptelor din titlul lucrarii de licenta

Michael J. Jucius defineste resursele umane ca fiind un intreg compus din componente fiziologice,
psihologice, sociologice si etice care sunt interdependente, interconectate si interactive (Michael
J. Jucius, 1980, p.40)

Leon C. Megginson, in lucrarea sa ,,Personnel and Human Resources Administration”, ne prezinta
faptul ca, din punctul de vedere national, resursele umane reprezintd cunostintele, abilitatile si
atitudinile dobandite in populatie, in timp ce pentru intreprinderile individuale, ele reprezinta
totalul abilitatilor, cunostintelor si competentelor angajatilor sai (Leon C. Megginson, 1982,

2. Contributii personale
2.1. Obiectivul general al cercetarii si etapele cercetarii

Obiectivul general al cercetarii are la baza analiza activitatilor pe care departamentul de resurse
umane le desfasoara in cadrul companiei, evaluarea eficacitatii si eficientei a acestora si aducerea
unor posibile propuneri de Tmbunatatire.
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Etapele cercetdrii:

a) revizuirea literaturii si a resurselor existente — efectuarea unei analize a literaturii de specialitate
relevante si a resurselor disponibile managementului de resurse umane, activitdtile desfasurate
in cadrul departamentului si alegerea tehnicilor de cercetare relevante.

b) elaborarea unui chestionar — dezvoltarea unui chestionar care sa acopere in intregime activitatile
desfasurate de departamentul de resurse umane in cadrul companiei. Chestionarul include
intrebari specifice ce vizeaza diverse aspecte ale activitatilor, cum ar fi procesul de recrutare si
selectie, formarea profesionala, evaluarea performantelor, gestionarea situatiilor conflictuale si
gestionarea relatiilor cu si dintre angajati.

c) colectarea datelor — chestionarul va fi distribui catre corespondenti, acestia fiind angajatii,
managerii si membrii departamentului de resurse umane. Urmand ca mai apoi sa fie verificat
daca datele sunt colectate Tn mod consistent si daca rata raspunsurilor este destul de mare pentru
a obtine rezultate relevante.

d) analiza datelor — se vor utiliza tehnici statistice si de analiza a datelor pentru a verifica si
interpreta rezultatele obtinute din chestionar.

e) interpretarea rezultatelor si elaborarea concluziilor — rezultatele chestionarului vor fi evaluate
in concordanta cu obiectivele cercetarii si va fi furnizata o analiza critica a acestora.

2.1.1. Scopul fundamental al lucrarii

Scopul fundamental al cercetdrii este analiza principalelor activititi din domeniul resurselor
umane desfasurate in cadrul companiei Bureau Veritas.

2.1.2. Obiectivele specifice ale cercetarii

1. Determinarea gradului de eficacitate al procesului de planificare a resurselor umane, incluzand
analiza postului si implementarea strategiilor de asigurarea a personalului.

2. Determinarea impactului si a eficacitatii strategiilor de formare profesionala si dezvoltarea
carierel asupra angajatilor companiei.

3. Determinarea gradului de satisfactie al angajatilor cu privire la evaluarea de performante si
managementul recompenselor.

2.1.3. Ipoteze

1. Cu cat eficienta planificdrii necesarului de personal este mai mare, cu atat procesul de asigurare
a personalului va fi mai eficace si mai bine adaptat la cerintele organizationale.

2. Cu cat procesul de evaluarea a performantelor este mai riguros desfasurat, cu atit nivelul de
satisfactie al angajatilor in privinta recompenselor va fi mai ridicat.

3. Cu cat formarea profesionala este mai consistenta si mai personalizata, cu atat se va observa o
crestere semnificativa in dezvoltarea carierei individuale.

424



PUBLIC ADMINISTRATION STUDENT WORKING PAPERS VOLUMUL 2 /2024

2.1.4. Descrierea instrumentului de cercetare

Metoda aleasd pentru cercetare este cantitativa, si anume ancheta pe bazd de chestionar.
Instrumentul utilizat este chestionarul. Acesta va cuprinde un set de 20 de intrebari care sa acopere
fiecare activitate desfasuratda de catre departamentul de resurse umane si va determina gradul de
satisfactie al angajatilor n ceea ce priveste desfasurarea acestor activitati.

Septimiu Chelcea descrie chestionarul ca fiind un instrument de investigare ce consta Intr-un set
de intrebari sau de reprezentdri vizuale, structurate intr-un mod logic si psihologic, prin
intermediul cdrora operatorii ce desfdsoara ancheta sd poata determina din partea respondentilor
raspunsuri ce au ca urmare inregistrarea lor in scris (Septimiu Chelcea, 2004, p.105)

,.Chestionarul reprezinti o lista de intrebri. Intrebarile corespund indicatorilor identificati pentru
conceptele pe care dorim sa le masuram.” (Antonio Sandu, 2012, p.56).

PACHETUL DE INTREBARI:

ASIGURAREA CU PERSONAL (selectie, recrutare, integrare pe post)

1.Peoscaladelal la$5, cat de mult credeti ca este eficient procesul de recrutare si selectie
actualmente implementat in cadrul companiei dvs.?
1 - Deloc eficient
2 - Putin eficient
3 - Moderat eficient
4 - Foarte eficient

5 - Extrem de eficient

2. Cat de important considerati procesul de integrare pe post in cadrul companiei?

a) Foarte important
b) Important

c¢) Putin important

3. Care dintre urmatoarele metode considerati ca sunt cele mai eficiente in procesul de integrare
a noilor angajati pe post?
a) Program de orientare si introducere
b) Training-uri specializate pe sarcini

c¢) Mentorat oferit de colegi mai vechi
4. Care dintre urmatoarele criterii considerati cd sunt cele mai importante in procesul de selectie
a candidatilor?

a) Experienta anterioara relevanta
b) Aptitudinile si competentele tehnice

c) Abilitatile de comunicare si de lucru in echipa.
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5. Ce metode sau canale considerati ca ar fi cele mai eficiente in procesul de recrutare si selectie
pentru a gasi candidatii potriviti pentru posturile disponibile?

(Raspuns deschis)

ANALIZA POSTULUI

6. Credeti ca analiza postului este cruciald in procesul de recrutare si selectie?

a) Da
b) Nu

c) Poate

7. Ati Intdmpinat dificultati in identificarea cerintelor specifice ale unui post in cadrul procesului
de recrutare?
a) Da
b) Nu

8. Cat de des credeti ca ar trebui sa fie revizuite si actualizate descrierile postului in cadrul
companiei?
a) O datd pe an
b) La fiecare schimbare semnificativa a rolului

c¢) La fiecare nou angajat

FORMARE/PERFECTIONARE PROFESIONALA

9. Ati participat vreodata la programe de formare si dezvoltare profesionald oferite de compania
dvs.?
a) Da
b) Nu

10. Care dintre urmatoarele modalitati de formare considerati cad v-ar ajuta cel mai mult in
dezvoltarea profesionala?
a) Training-uri si workshop-uri in cadrul companiei
b) Cursuri online si web-inarii

¢) Mentorat si coaching personalizat

11. Cat de des considerati ca ar trebui sa fie oferite programe de formare si dezvoltare
profesionald in cadrul companiei?

a) Lunar
b) Trimestrial
¢) Anual.
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CARIERA/DEZVOLTAREA CARIEREI

12. Cat de important considerati sa aveti oportunitati de dezvoltare a carierei In cadrul
companiei?
a) Foarte important
b) Important

¢) Putin important

13. Pe oscaladelal la 5, cat de mult considerati ca va sustine compania in dezvoltarea carierei?
1 - Deloc
2 - Putin
3 - Moderat
4 - Foarte mult

5 - Extrem de mult

14. Cum vedeti evolutia si dezvoltarea carierei dvs. in cadrul companiei pe termen lung si care
sunt principalele obiective pe care doriti sa le atingeti?

(Raspuns deschis)

EVALUAREA PERFORMANTELOR

15. Ati participat vreodata la programe de formare si dezvoltare profesionala oferite de compania
dvs.?
a) Da
b) Nu
16. Cum apreciati procesul actual de evaluare a performantelor din cadrul companiei?
a) Eficient si transparent
b) Necesitd imbunatatiri

¢) Ineficient si subiectiv

17. Cum considerati cd ar putea fi imbunatatit procesul de evaluare a performantelor in cadrul
companiei?
a) Mai multa implicare a angajatilor in stabilirea obiectivelor
b) Feedback mai frecvent si mai detaliat
c¢) Dezvoltarea unor criterii de evaluare mai obiective si relevante

d) Nu necesita imbunatatiri
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MANAGEMENTUL RECOMPENSELOR

18. Cum apreciati actualul sistem de recompense si beneficii oferit de companie?

a) Satisfacator
b) Necesita imbunatatiri
c¢) Excelent

19. Cum apreciati nivelul de recunoastere si apreciere a angajarii dvs. in cadrul companiei?

a) Suficient
b) Insuficient
c¢) Excelent

20. Considerati ca recompensele si beneficiile oferite de companie va motiveazd sa va
perfectionati si sd va imbunatatiti performantele?

a) Da
b) Nu
¢) Uneori

21. Varsta dvs:

a) Intre 18 - 25
b) intre 26 — 30
¢) Intre 31 - 35
d) Intre 36 — 40
e) Peste 40 de ani

22. Sexul dvs:
a) Feminin
b) Masculin

23. Mediul de provenienta:

a) Urban
b) Rural

24. Functia pe care o ocupati in cadrul companiet :

(Raspuns deschis)

25. Care este ultimul nivel de studii absolvit?

a) Studii liceale

b) Studii universitare

¢) Studii post — universitare

d) Alte studii + (Raspuns deschis)
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